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В условиях развития экономики знаний основным инструментом обеспечения 
конкурентоспособности компаний является образование, определяемое как система 
подготовки и переподготовки специалистов и направленное на расширение конкурент-
ных преимуществ компании на рынке [2, 4, 5]. Система корпоративного образования, 
оказывающая значительное влияние на рост стоимости основных нематериальных ак-
тивов, прежде всего человеческого и интеллектуального капитала, определяет в совре-
менных условиях и стратегию развития системы бизнес-образования в целом, нацелен-
ную на продуцирование инновационной системы накопления информации и управле-
ния знаниями [1, 3, 6, 8]. 
С целью обеспечения преемственности поколений и обновления кадрового со-
става компании за счет привлечения высокопотенциальных молодых специалистов раз-
91 
личных специальностей для студентов и выпускников вузов на предприятиях Группы 
ЧТПЗ реализуется проект «Стажеры», позволяющий молодым специалистам и инжене-
рам получить практикоориентированный профессиональный опыт, а также начать 
карьеру в компании. Опыт работы со студентами-стажерами на предприятиях Группы 
ЧТПЗ можно рассматривать в двух аспектах: 
1. Активная работа с ключевыми вузами региона и отрасли по формированию 
банка потенциальных стажеров. В настоящее время разработаны дорожные карты 
взаимодействия с такими вузами Российской Федерации, как РГППУ, УрФУ, МИСиС, 
ЮУрГУ, ПНИПУ и др., а в УрФУ и ЮУрГУ созданы базовые кафедры. В результате 
формируется и регулярно актуализируется база данных кандидатов на стажировку. 
2. Организация и проведение индивидуальных стажировок. Проект «Стажеры» 
позволяет молодым специалисты в течение 1–2 лет проходить оплачиваемую стажи-
ровку на предприятиях Группы ЧТПЗ в соответствии с индивидуальной программой. 
Стажерам дается шанс погрузится в профессию и реальную проблематику бизнеса, 
проработать свои личностные качества, а также попробовать себя в разных должностях 
и самому сделать выбор относительно своего дальнейшего пути на предприятии. Такой 
подход позволяет обеспечивать включенность специалистов компании в подготовку 
будущих сотрудников [7]. 
Проект «Стажеры» реализуется в компании третий год. За это время стажировка 
была организована и проведена для 150 человек. За три года в конкурсах соискателей 
на место стажера приняли участие порядка 2500 человек, следовательно, для закрытия 
вакансии одного стажера анализируется, в среднем, 25 заявок. В финальный отбороч-
ный тур конкурса соискателей на место стажера выходит в среднем 7 человек на место. 
Они проходят минимум 2 собеседования (с менеджером по персоналу по телефону 
и с заказчиком). 
По состоянию на 01.04.2018 г. в компании работает 79 действующих стажеров 
на трех площадках (Челябинск, Первоуральск, Москва), а 35 стажеров уже получили 
место в постоянном штате компании (таблица). 
Результаты работы со стажерами 
Число стажеров по городам, чел. 
Дирекция 
Общее 
число 
стажеров, 
чел. Москва 
Перво-
уральск 
Челя-
бинск 
Трудо-
устроено 
Коммерческая дирекция 13 6 4 3 18 
Техническая дирекция 28 0 12 16 8 
Дирекция по персоналу 15 0 15 0 1 
Дирекция по управлению ЦП 6 0 3 3 0 
Управляющая дирекция 4 0 4 0 0 
Служба главного инженера 9 0 5 4 8 
Департамент по стратегии и РБ 1 1 0 0 0 
Дирекция по финансам и эконо-
мике 
0 0 0 0 0 
Управление развития производ-
ственной системы 
3 0 2 1 0 
Итого 79 7 45 27 35 
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По окончанию стажировки наиболее успешным стажерам предлагается место 
в основном штате. На предприятиях Группы ЧТПЗ реализуются четыре варианта тру-
доустройства стажеров: 
● действующие вакансии компании – такой подход позволяет компании принять 
априори верное решение, наняв проверенного и уже хорошо зарекомендовавшего себя 
сотрудника; 
● вакансии, появившиеся в связи с увольнением действующего сотрудника. Та-
кой подход практикуется в связи с регулярным аудитом и оценкой эффективности дей-
ствующих сотрудников и позволяет бизнесу содержать максимально эффективный ло-
яльный штат; 
● в связи с переходом основного сотрудника на другую должность – этот подход 
позволяет создавать в компании естественную конкуренцию за наиболее привлекатель-
ные должности между сотрудниками, а также дает возможность прогнозировать карь-
ерные траектории и осуществлять преемственность поколений; 
● в связи с созданием новой штатной единицы – такой подход реализуется в случае 
появления особо одаренных стажеров либо при расширении функционала подразделения. 
В настоящее время 49 % трудоустроенных стажеров получили место в постоянном 
штате компании за счет открытых вакансий, 37 % – за счет увольнения или ротации основ-
ных сотрудников, 14 % стажеров трудоустроены на новые штатные единицы, введенные под 
расширение функционала подразделений либо в связи с реорганизацией подразделений. 
Реализация проекта «Стажеры» связана с организацией и проведением большого ко-
личества мероприятий как на внешних площадках, так и внутри компании. Мероприятия не-
обходимы для развития бренда работодателя в среде молодежи с целью повышения интере-
са потенциальных сотрудников к компании как к хорошему работодателю, регулярной ак-
туализации базы потенциальных кандидатов в стажеры, реализации основной образователь-
ной и развивающей части программы стажировок. За 2016–2017 гг. Группа ЧТПЗ организо-
вала, провела или приняла участие в 60 мероприятиях различного уровня. 
Таким образом, реализация проекта «Стажеры» на предприятиях Группы ЧТПЗ – 
весьма ресурсозатратный процесс, тем не менее, он позволяет эффективно решить важней-
ших задачи дирекции по персоналу по формированию кадрового резерва высокопотенци-
ального уровня. В настоящее время планируется расширение опыта проекта «Стажеры» на 
новые подразделения компании, такие как нефтесервисный дивизион «Римера» и «Склад-
ской комплекс ЧТПЗ» (АО «Торговый дом “Уралтрубосталь”»). 
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Изучение проблемы на предыдущих этапах работы привело нас к заключению, что 
управленческое мышление – это когнитивный процесс, представляющий собой высший 
уровень познавательной, в том числе творческой, активности человека, связанной с реше-
нием разнообразных теоретических и практических задач в управленческой деятельности. 
На констатирующем этапе эксперимента была разработана система оценивания 
уровня развития управленческого мышления бакалавров-менеджеров, состоящая из 
уровней, критериев, показателей и средств диагностики. При этом мы исходим из сле-
дующих определений. Уровень – степень, характеризующая качество, величину разви-
тия чего-нибудь [4]. Критерий – признак, на основании которого производится оценка, 
определение или классификация чего-либо [1]. Показатель – явление или событие, по 
которому можно судить о ходе какого-нибудь процесса [4]. 
